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В умовах кризи продуктивна й відносно стабільна діяльність підприємства безпосередньо пов'язана з рівномірним використанням ресурсів і, в першу чергу, ресурсів праці, тобто працівників з рівнем освіти, досвіду й майстерності. Як відомо, в теорії менеджменту використовується багато термінів стосовно персоналу, у тому числі, що зайняті у торгівлі: трудові ресурси, людський фактор, кадри, персонал. На рівні торговельного підприємства найбільш доцільними є терміни «персонал», «управлінський персонал», адже саме вони визначають особовий склад працівників підприємства, що працюють за наймом і характеризуються певними ознаками, до яких відносять: трудові відносини з роботодавцем, оформлені трудовим договором; володіння певними якісними характеристиками, поєднання особистих та організаційних цілей. Персонал - основний, постійний штатний склад кваліфікованих працівників, який формується і змінюється під впливом як внутрішніх, так і зовнішніх факторів. Завдяки ефективній оцінці управлінського персоналу стане можлива активізація процесів розвитку торговельних підприємств України.
Проблеми оцінки управлінського персоналу торговельних підприємств у сучасних умовах господарювання залишається дискусійними, не існує єдиного підходу щодо формування його складу та сутності, відсутня методика визначення доцільної планової чисельності та якісного складу персоналу в період різких змін обсягів товаробороту, практично відсутні і навіть не обговорюються концепції та програми перспективного розвитку і ефективного використання управлінського персоналу, бракує методів щодо забезпечення індивідуального підходу у питаннях зацікавлення найманих працівників в кінцевих результатах діяльності підприємства. Професійний і творчий розвиток, ефективна реалізація потенціалу персоналу визначають ту основу, яка може забезпечити стабільність і досягнутий стійкий соціально- економічний розвиток підприємства. Але це припустимо тільки тоді, коли оцінка кадрової політики збагатиться досягненнями світового досвіду та практики управління персоналом. Кожне підприємство зіштовхується у своїй діяльності з питаннями обрання окремих методів кадрового забезпечення, коли і до яких методів буде доцільним звернутися з урахуванням кадрової ситуації на підприємстві, фінансових можливостей та тощо.
Ефективна та досконала система кадрового забезпечення надасть підприємствам конкурентні переваги та більш стійку позицію на ринку. Досвідчені, висококваліфіковані кадри, які повністю відповідають усім необхідним вимогам, цілям та задачам підприємства являють в наш час довгострокову стратегічну конкурентну перевагу серед інших підприємств та залог успішної, ефективної діяльності.
Перспективи оцінки управлінського персоналу торговельних підприємств у процесі кадрового забезпечення полягають у наступному:
1)	рівень роботи працівників кадрових служб, які здійснюють найчастіше підбір та відбір кадрів, повинен відповідати вимогам ринкової та економічної ситуації, їх діяльність повинна бути реактивно швидкою залежно від зовнішніх та внутрішніх змін;
2)	велика кількість керівників підприємств, яка розуміє переваги використання комплексного та маркетингового підходів до кадрового забезпечення;
3)	наявність достатньо високого організаційно-правового, освітнього, професійно-кваліфікаційного, культурного, соціально-психологічного рівня працівників відділів кадрів, що позитивно впливатиме на систему кадрового забезпечення; у силу цього кадрові служби виконують цілий ряд задач з управління персоналом та забезпечення нормальних умов праці;
4)	високий рівень витрат на існуючі методи кадрового забезпечення;
5)	відповідність обраного методу кадрового забезпечення необхідній фаховій категорії майбутнього кандидата (наприклад, якщо підприємство потребує висококваліфікованих, досвідчених фахівців, це, в свою чергу, вимагає використання більш дорогих методів, ніж методи при пошуку некваліфікованої робочої сили);
6)	вміння працівників відділу кадрів чітко формулювати та розробляти профіль вимог до майбутніх кандидатів, зосереджувати увагу на розробці професіограм, вивченні досвіду підприємств-конкурентів та передового досвіду кадрового забезпечення.
Також для оцінки як для будь-якого працівника, так  і керівника необхідна оцінка робочого місця, у межах якого відбувається цілеспрямована діяльність. Організоване робоче місце, багато у чому залежить ефективність праці керівників усіх категорій незалежно від тієї посади, яку вони займають. Завдання раціональної організації робочих місць керівників включає в себе не тільки устаткування його усім необхідним відповідно до змісту та характеру роботи, яка виконується, але й раціональне його розміщення, створення комфортних умов праці. Найкращий варіант організації робочого місця, як і в інших сферах діяльності, може бути визначений лише за умови детального аналізу тієї роботи, яка виконується менеджером.
Для ефективної роботи недостатньо добре оснащеного робочого місця, при цьому слід оцінити ще систему мотивації праці. Слід відмітити, що розуміння сутності і особливостей праці управлінського персоналу, їх домінуючих потреб і основних мотивів трудової діяльності допоможе розробити таку систему мотивації управлінського персоналу конкретного підприємства, яка максимально активізує цей персонал і дійсно зробить його «найціннішим активом». Мотивовані керівники більше приділятимуть уваги питанням мотивації праці всіх працівників, але не слід зосереджувати увагу лише на керівниках вищої ланки, адже кожен працівник прагне заохочення. У цьому випадку слід визначити раціональне співвідношення матеріальних та нематеріальних мотиваторів, враховуючи те, що важко вимірити співвідношення затрат і результатів праці управлінських працівників.
Традиційна система оплати праці на основі системи посадових окладів не може, на нашу думку, повністю виконати функцію ефективної мотивації. Тому слід розробити таку систему мотивації, яка найповніше враховувала б особливості виконання управлінських функцій та спонукала б управлінських працівників до ефективної праці та прийняття ефективних управлінських рішень. Така система мотивації повинна містити комплекс матеріальних та нематеріальних чинників. Пошук таких мотиваторів та формування ефективного їх комплексу є задачею наших подальших досліджень.
Таким чином, своєчасне оцінювання, що застосовуватиметься на торговельному підприємстві, виявлятиме основні причин невідповідності результатів для ефективно​го процесу управління персоналом. Методики оцінки нададуть змогу своєчасно реа​гувати на зміни, а також впливати на характеристики управлінського персоналу. Наслідком змін оцінюванням буде здійснення якісного планування і набору, оцінки та відбору кандидата на вакантну посаду підприємства. Це відповідно забезпечить ряд переваг, таких як швидке вход​ження спеціаліста у процес господарської діяль​ності підприємства, що в сукупності з розвит​ком торгівельної діяльності та збутом продукції також дозволяє підсилити конкурентоздатність підприємства. Перспективи подальших дослід​жень полягають в удосконаленні переліку ме​тодів оцінки управлінського персоналу та послідовності управлінських операцій та процедур, що використовуватимуться на сучасних торговельних підприємствах.



